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Penelitian ini bertujuan untuk melihat hubungan negatif signifikan antara persepsi karyawan 
terhadap pengembangan karier dengan intensi turnover pada perusahaan.Sebanyak 83 orang 
diambil sebagai sampel yang dilakukan dengan menggunakan teknik sampel purposive 
sampling.Metode penelitian yang dipakai dalam pengumpulan data dengan metode skala, 
yaitu skala persepsi pengembangan karier dan skala intensi turnover.Teknik analisa data yang 
dipakai adalah teknik korelasi product moment. Dari hasil analisa data diperoleh koefisien 
korelasi (r) -0.645 (p<0.05) yang berarti ada hubungan negatif signifikan antara persepsi 
karyawan terhadap pengembangan karier dengan intensi turnover pada perusahaan. Hal ini 
berarti semakin tinggi persepsi karyawan terhadap pengembangan karier akan diikuti oleh 
rendahnya intensi turnover. 















The aim of this research is to find a significance negative correlational of relationship 
between employee’s perception of career development and turnover intention. There are 83 
employee were taken as samples using purposive sampling technique. Research methods used 
in the data collected by employee’s perception of career development scale and turnover 
intention scale. Analysis of data obtained from the coefficient of correlation was -0.645 
(p<0.05), which means there is a significant negative relationship between employee’s 
perception of career development and turnover intention. When the score of employee’s 
perception of career development is high, then will followed by low score of turnover 
intention. 

































Sumber daya manusia merupakan salah satu bagian yang paling penting untuk 
menunjang perkembangan suatu perusahaan. Persaingan global SDM yang semakin kuat ini 
membuat keberadaan perusahaan di era globalisasi saat ini menuntut perusahaan untuk lebih 
mampu memiliki ketahanan dan mampu beradaptasi untuk melakukan perubahan yang lebih 
maju karena persaingan yang ada. Griffin (2013) dalam penelitiannya menuliskan hampir 
setengah dari departemen organisasi di Amerika menghadapi kesulitan merekrut dan 
mempertahankan staf  karyawannya. Perusahaan perlu mempunyai strategi untuk mengatasi 
masalah SDM ini. Namun, ada juga perusahaan yang tidak memiliki strategi untuk masalah 
ini, sehingga para karyawan merasa terabaikan dan dari situ memicu ketidakpuasan kerja 
(Wijono, 2013). Pernyataan tersebut sebagai indikasi munculnya risiko terjadinya penurunan 
kualitas yang dapat mengganggu produktivitas karyawan.  
Kurangnya kualitas SDM juga membuat Indonesia berada pada urutan ke 121 dari 
180 negara yang ada di dunia berdasarkan hasil statistic Human Development Report 
2013(hdr.undp.org/en/data, diakses 10 Maret 2014). Steve (2010) mengatakan bahwa 
perusahaan perlu meningkatkan kualitas dengan memiliki strategi yang dapat meminimalisir 
niat karyawan untuk keluar dari perusahaan, karena mengurangi perputaran atau pergantian 
karyawan yang disebabkan oleh keluarnya karyawan dari perusahaan ke perusahaan lain bisa 
meningkatkan kinerja perusahaan. Kesempatan kerja yang lebih baik pada tempat lain, 
kepuasan kerja rendah, praktik sumber daya manusia yang buruk, peran  komitmen  lainnya, 
dan konflik waktu akan memunculkan terjadi keluarnya karyawan dari perusahaan.  
Beberapa fenomena di atas menunjukan adanya indikasi terjadinya turnover. Dengan 
kata lain dapat diartikan tenaga kerja cenderung akan mencari perusahaan lain yang mampu 
memberikan kesempatan untuk menjalankan fungsinya dengan baik (Toly, 2001). Menurut 
 
 
Fishbein & Ajzen (dalam Griffin, Hogan & Lambret, 2013) prediktor tunggal dari perilaku 
sesorang akan terukur dari niatnya (intensi) untuk melakukan perilaku  itu.  
Pada tanggal 3 April 2013, peneliti melakukan wawancara dengan pihak HRD 
perusahaan PT. X Batam yang menyampaikan bahwa turnover meningkat. Berikut ini data 
turnover karyawan X 3 tahun terakhir: 








1 Directur 2 - 2 - 2 - 
2 Manager 10 1 10 1 10 - 
3 Ass. 
Manager 
17 1 18 - 20 - 
4 Supervisor 92 11 99 15 102 12 
5 Rank & 
File 
304 30 341 25 374 43 
6 Total 425 43 470 41 508 55 
Sumber: HR Assistant Manager PT. X Batam 
Dari data tersebut dapat dilihat angka turnover dari tahun 2010 mengalami kenaikan 
hingga pada tahun 2012.  Angka turnover karyawan PT. X Batam 3 tahun terakir  yaitu tahun 
2010-2012 tergolong cukup tinggi, yaitu berada pada angka 11%. Angka turnover yang 
terjadi disalah satu pabrik alkohol terbesar ini cukup mengundang perhatian bagi perusahaan. 
Padahal perusahaan tersebut memiliki nama yang besar dan citra perusahaan yang tergolong 
baik. Sementara itu, sebagai salah satu perusahaan swasta, perusahaan ini diharapkan mampu 
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan angka turnover yang rendah dengan cara 
menciptakan berbagai macam program - program yang menarik sehingga dapat mendukung 
kebutuhan karyawan (Rizky, 2010).  
Intensi turnover perlu diteliti dan harus disikapi sebagai suatu fenomena dan perilaku 
manusia yang penting dalam kehidupan organisasi, mengingat bahwa tingkat keinginan 
berpindah karyawan tersebut akan mempunyai dampak yang cukup signifikan bagi 
perusahaan dan individu yang bersangkutan. Intensi tersebut akan berujung pada keputusan 
karyawan untuk meninggalkan perusahaan (Griffin, Hogan & Lambret, 2013).   
 
 
Dengan tingginya tingkat turnover pada perusahaan, akan berdampak pada semakin 
banyaknya timbul berbagai potensi biaya, baik itu biaya pelatihan yang sudah di investasikan 
pada karyawan, tingkat kinerja yang mesti dikorbankan, maupun biaya rekrutmen dan 
pelatihan kembali (Suwandi &  Indriantoro, dalam Toly 2001).  Ada kalanya pergantian 
karyawan karena turnover memberikan dampak yang positif bagi perusahaan. Terutama 
untuk karyawan yang memiliki kinerja yang rendah. Namun sebagian besar jusrtu berdampak 
negatif terhadap perusahaan, baik dari segi biaya maupun dari segi hilangnya waktu dan 
kesempatan untuk memanfaatkan peluang yang ada didalam  suatu  perusahaan  (Robbins, 
2003).  Sayangnya, menurut sumber dari PT X batam, turnover yang terjadi lebih banyak 
membuat perusahaan harus mengeluarkan biaya rekruitmen tadi. Dengan kata lain penting 
bagi perusahaan untuk melakukan upaya upaya agar angka turnover  tidak semakin tinggi.   
Sementara itu, Aamodt (2007) dalam penelitiannya mengungkapkan dampak negatif 
dan kerugian yang muncul akibat turnover tercatat bahwa sektor industri di Amerika Serikat 
pada dasarnya mengalami kerugian sebanyak 1.5 jam waktu dari gaji yang mereka keluarkan 
untuk karyawan. Jika diperhitungkan seharusnya perusahaan hanya perlu mengeluarkan 
$40.000 untuk menggaji karyawannya, namun faktanya perusahaaan justru harus 
mengeluarkan $60.000 untuk merekrut karyawan baru. Pada  setiap tahunnya ada sekitar 16.8 
% karyawan yang melakukan turnover. Sedangkan untuk kasus di Indonesia, Setiawan 
(2010) dalam penelitiannya menyatakan fenomena intensi turnover disadari benar oleh 
akademisi maupun praktisi dan setiap tahunnya ada sekitar 10-12% karyawan yang 
melakukan turnover. 
Kraemer (2000) dalam penelitian menemukan bahwa terdapat berbagai faktor yang 
hal yang memengaruhi keinginan berpindah, salah satunya adalah peluang pengembangan 
karier. Pekerjaan yang tidak jelas, monoton dan kurang mendapat peluang untu berkarier 
cenderung mengarahkan karyawan pada keinginan untuk berhenti (intensi turnover).  
 
 
Dalam wawancara peneliti dengan staff  HRD PT X Batam pada tanggal 3 April 2013, 
narasumber mengatakan karyawan yang melakukan turnover memiliki pandangan bahwa 
karier mereka masih banyak di pekerjaan lain jika dalam periode kerja lebih dari setahun 
karyawan tidak mengalami kenaikan karier dan karyawan muda pun cenderung tidak sabar 
dengan proses karier mereka. Sumber lain juga menambahkan bahwa memang tidak ada 
ketentuan dalam masa kerja tertentu kemudian naik jenjang jabatan, melainkan kenaikan 
tingkat menunggu ada kebutuhan posisi yang kosong.  
Pada suatu kesempatan, Mobley (1986) menyatakan bahwa perusahaan dengan angka 
turnover yang tinggi mengindikasikan bahwa karyawan tidak betah bekerja di perusahaan 
tersebut. Hal ini terutama harus didukung oleh kemampuan perusahaan dalam memahami 
aspek psikologis yang mendasari karyawan melakukan pekerjaan. Salah satunya dengan 
memberikan kesempatan bagi tiap karyawan untuk dapat mengembangkan karier yang baik 
(Ginting, 2003).  
Pentingnya pengembangan karier adalah pencapaian tujuan individu dan perusahaan. 
Karena pekerjaan yang sifatnya rutinitas dan tidak memberikan kesempatan kepada karyawan 
untuk mengembangkan diri, suatu saat akan membuat karyawan menjadi tertinggal dan 
mungkin tidak sanggup mengikuti perubahan dan turnover. Hasil penelitian Agustina (2013) 
menghasilkan temuan bahwa alasan karyawan umumnya berhenti karena dipengaruhi oleh 
persepsi karyawan mengenai pengembangan kariernya, didasari pada pengembangan karier 
yang dipersepsikan karyawan kurang jelas dan tidak sesuai dengan keinginannya untuk 
mengembangkan karier mereka. Beberapa fakta menunjukkan sebagian perusahaan 
kehilangan sumber daya manusia yang sangat berpotensi untuk mengembangkan dan 
memberi kemajuan perusahaan. Hal ini dikarenakan ketidakjelasan arah dan proses 
pengembangan karier yang dirasakan oleh karyawan, padahal salah satu kebutuhan yang 
dimiliki oleh individu adalah mengaktualisasikan diri.  
 
 
Setiap karyawan perlu untuk mempertimbangkan hal dalam memilih pekerjaan atau 
menentukan arah karier mereka. Davis & Wether (1996) mengatakan bahwa salah satu dari 
peran suatu organisasi atau perusahaan adalah memastikan minat jangka panjang dari 
karyawan dilindungi oleh organisasi atau perusahaan khususnya karyawan didorong untuk 
bertumbuh dan merealisasikan potensi secara penuh. Anggapan dasar yang melandasi peran 
ini adalah, pimpinan (majikan) perusahaan memiliki satu kewajiban untuk memanfaatkan 
kemampuan kemampuan karyawan secara penuh dan memberikan semua karyawan satu 
kesempatan untuk bertumbuh dan merealisasikan potensi mereka serta mengembangkan 
karier yang berhasil.  
Hasibuan (2006) mengatakan setiap orang yang bekerja pada suatu perusahaan akan 
memiliki harapan untuk meraih posisi/jabatan yang lebih tinggi atau yang lebih baik dari 
posisi/jabatan sebelumnya. Beberapa perusahaan telah membuat program pengembangan 
karier namun beberapa diantaranya tidak diterima secara positif oleh karyawan.  
Hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan  Meija (2001) menyatakan bahwa 
perusahaan atau organisasi yang gagal menyediakan pengembangan dan pelatihan untuk 
mobilitas vertikal akan kehilangan karyawan yang berorientasi pencapaian, yang merasa 
frustasi karena tidak adanya peluang promosi dan akhirnya melakukan perilaku turnover 
(keluar dari perusahaan ) untuk mencari perusahaan lain yang menyediakan pengembangan 
bagi kemajuan karier mereka.  
Menurut Tser et al (2004), usaha pengembangan karier yang didambakan tiap 
karyawan tergantung bagaimana karyawan tersebut menanggapi dan mengamatinya, atau 
dengan kata lain adalah bagaimana mereka mempersepsikannya. Sistem pengembangan 
karier harus sesuai dengan kebutuhan  individu  di dalam organisasi, karena setiap orang 
berbeda kebutuhan, tahapan karier, tingkat hirarki dan banyak hal lainnya, maka manajemen 
perencaan karier harus cukup luas untuk dapat memenuhi kebutuhan individu bervariasi. 
 
 
Hasil penelitian dari Tser et al (2004) yang dilakukan kepada 367 personil R&D dari 
Hsinchu Science-based Industrial Park-Taiwan utara menyatakan bahwa para partisipan 
sangat memiliki kebutuhan karier yang beraneka ragam dan itu tergantung pada tahapan 
karier mana yang sudah mereka capai, dan semakin besar kesenjangan yang terjadi antara 
harapan perkembangan karier dan kebutuhan mereka maka akan semakin besar pula intensi 
turnover yang akan terjadi.  
Sebuah analisis yang dilakukan oleh Watson Wyatt Worldwide (dalam Steve et al, 
2010) menyingkap ketidakharmonisan antara perusahaan dan pegawai. Para pakar SDM di 
262 perusahaan besar menyatakan bahwa apa yang para karyawan pikirkan itu penting. 
Pendapat-pendapat tersebut dibandingkan dengan jawaban dari 1.100 pegawai terbaik dalam 
perusahaan yang sama, hasil yang didapat adalah pekerja terbaik meninggalkan perusahan 
demi mendapatkan kesempatan karier dan promosi yang lebih baik, ditunjukan dengan 
persontase pada angka 33%. 
Hal ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Porter & Steers (Mobley, 
1986) yang menunjukan bahwa kurangnya kesempatan promosi dinyatakan sebagai alasan 
pengunduran diri yang utama. Perbedaan karakteristik individual dan pengalaman hidup 
menyebabkan perbedaan persepsi pada masing-masing individu berbeda. Berikutnya, 
Rhoades et al. (2001) membuktikan bahwa dukungan organisasi dalam pengembangan diri 
dan sikap afektif karyawan berpengaruh dalam pembentukan intensi untuk turnover. Lebih 
lanjut Thewinarti (2004), menjelaskan jika karyawan memiliki persepi positif tentang 
pengembangan karier mereka dalam organisasi, akan menghindari segala bentuk sikap dan 
perilaku yang akan menghambat pencapaian tujuan organisasi seperti pemogokan, 
ketidakhadiran dan turnover.  Sebaliknya jika karyawan yang mempunyai persepsi negatif 
tentang pengembangan karier akan cenderung memiliki sikap dan perilaku yang dapat 
 
 
menghambat dalam pencapaian tujuan organisasi, seperti pemogokan, absen, bahkan keluar 
dari perusahan.  
Oleh karena itu pada perusahaan saat ini, pengembangan dan perencaan sumber daya 
manusia haruslah menjadi fenomena yang penting untuk diperhatikan. Robert J. Eaton 
seorang Chief  Executive Officer Chrysler Coorporation mengatakan „„the only way we can 
beat the competition is with people“, pernyataan ini menggambarkan bahwa peran karyawan 
sebagai sumber daya manusia dalam menentukan keberhasilan perusahaan tidak dapat di 
abaikan begitu saja (Wardana, 2008) 
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Meiyanto & Agustina (2013) menunjukkan 
adanya pengaruh negatif antara persepsi pengembangan karir terhadap intensi turnover. 
Artinya semakin positif persepsi karyawan terhadap pengembangan karier maka akan 
semakin kecil niat karyawan untuk meninggalkan pekerjaan. Demikian juga sebaliknya.  
Mathew & Zajac (1990) mengungkapkan bahwa karyawan yang mempunyai persepsi 
positif terhadap pengembangan karier dalam perusahaan cenderung lebih termotivasi tinggi 
untuk mendukung pencapaian tujuan perusahaan. Dari ungkapan diatas peneliti beranggapan 
penting bagi karyawan untuk memahami makna pekerjaan yang dilakukan sehingga 
karyawan tidak hanya berpandangan sempit yaitu  hanya untuk kepentingan dan kesenangan 
diri sendiri dan tidak mengarah pada kemajuan perusahaan, sehingga kedua hal itu dapat 
berjalan dengan seimbang.  
Berbanding  terbalik dengan penelitian yang dilakukan oleh Anjasari (1997) yang 
menyatakan bahwa terdapat hubungan positif antara variable persepsi karyawan terhadap 
pengembangan karier dengan intensi turnover. Danang (2006) dalam penelitiannya 
mengatakan bahwa karyawan tidak terlalu memperdulikan bagaimana pengembangan karier 
yang diberi perusahaan pada karyawan karena karyawan cemas kalau kalau akan sulit untuk 
mendapatkan tempat kerja lain bila ia memutuskan untuk meninggalkan perusahaan. Davis & 
 
 
Wether (1996) juga mengungkapkan terdapat juga kecenderungan karyawan yang tidak 
terlalu memikirkan laju berkembangnya karier mereka. Hal ini erat kaitannya dengan 
karakteristik masing masing individu, mereka merasa puas dan sudah nyaman dan tak ingin 
ambil rutinitas dan tanggung jawab yang lebih besar, sehingga ada keraguan dikehidupan 
karyawan akan rasa tidak mampu mengerjakannya.  
Dengan kata lain hasil penelitian yang ada masih memunculkan pro dan kontra dan 
berbagai perbedaan dari tempat penelitian dan subjek penelitian, maka peneliti masih 
beranggapan bahwa meneliti tentang  hubungan antara persepsi pengembangan karier dengan 
fenomena turnover tetap memungkinkan. Peneliti juga ingin melihat apakah teori dan hasil 
penelitian sebelumnya tetap releven jika di teliti PT X Batam. Hasil penelitian ini ditujukan 
untuk memahami cara-cara yang dapat dilakukan perusahaan untuk meningkatkan upaya 
pengembangan karier untuk menurunkan tingkat intensi turnover karyawan. Berdasarkan 
latar belakang diatas peneliti ingin melihat dan mengetahui apakah ada hubungan negatif 
antara persepi terhadap pengembangan karier dengan intensi turnover pada karyawan PT. X 
Batam. 
Intensi Turnover 
Intensi adalah komponen dalam diri individu yang mengacu pada keinginan untuk 
melakukan tingkah laku tertentu, yaitu hal hal yang diasumsikan dapat menangkap faktor -
faktor yang memotivasi dan yang berdampak kuat pada tingkah laku (Fishbein & Ajzen, 
1975). Intensi dapat menunjukkan seberapa besar kemauan seseorang untuk berusaha 
melakukan suatu tingkah laku tertentu. 
Turnover pada dasarnya diartikan  sebagai ukuran dimana pegawai melakukan 
perpindahan keluar dari perusahaan (Mokaya, 2008).  Lebih lanjut Mobley (1986) 
memberikan batasan pengertian pada turnover atau pergantian karyawan sebagai berhentinya 
 
 
individu sebagai anggota suatu organisasi/perusahaan yang bersangkutan berdasarkan 
keinginan sendiri.  
Pernyataan Yan & Liping,  (2010) yang menjelaskan bahwa intensi adalah persepsi 
yang kuat sebelum sesorang meninggalkan pekerjaannya, dan juga merupakan pengertian 
dari meninggalkan sebuah organisasi  atau penukaran jabatan yang dipengaruhi individu atau 
pekerjaan atau organisasi, dan kemudian karyawan akan memiliki skema pemisah dalam 
pikiran mereka. 
Berdasarkan penjelasan di atas, maka dapat disimpulkan bahwa intensi turnover adalah 
keinginan individu yang secara sadar dan penuh pertimbangan untuk meninggalkan 
perusahaan dimana ia bekerja sekarang. 
Mobley (1986) menyatakan bahwa intensi turnover terdiri atas 3 aspek, yaitu: 
a. Berpikir untuk keluar atau mengundurkan diri (tingking of quitting). Karyawan 
memiliki beberapa pikiran untuk berhenti dari pekerjaannya pada perusahaan dan 
menarik diri dari perusahaan.  
b. Intensi untuk mencari alternatif pekerjaan lain (intention to search). Karyawan 
melakukan usaha-usaha seperti melihat lowongan pekerjaan memlalui berbagai media 
informasi yang tersedia ataupun menanyakan informasi lowongan pekerjaan di luar 
perusahaan tempatnya bekerja. 
c. Intensi untuk keluar atau mengundurkan diri (intention to quit). Karyawan mulai 
menunjukan perilaku perilaku tertentu yang menunjukan keinginannya untuk keluar 
dari perusahaan.  
 Kraemer (2000) mengatakan ada beberapa faktor yang memengaruhi keinginan (intensi) 
berpindah karyawan yaitu: 
a. Komitmen Organisasi: seorang karyawan yang punya komitmen terhadap organisasi 
akan memengaruhinya secara kuat untuk tetap bertahan di perusahaannya. 
 
 
b. Peluang Pengembangan Karier: Dalam hal ini bagaimana seseorang melihat masa 
depannya di perusahaan. Karyawan akan bertahan bila peluang pendidikan dan karir 
di berikan oleh perusahaan. 
c. Kepuasan kerja: seorang karyawan yang mempunyai kepuasan kerja tinggi tidak akan 
meninggalkan perusahaan, namun juga berlaku sebaliknya. 
d. Stres kerja: jika karyawan mengalami stress tinggi, maka cenderung akan 
meninggalkan perusahaan. Begitu juga sebaliknya. 
e. Keadilan: perlakuan secara adil bagi seluruh karyawan akan meneguhkan karyawan 
semakin loyal terhadap perusahaan dan akan tetap bertahan. 
Persepsi Terhadap Pengembangan Karier 
Robbins (2003) mengemukakan bahwa persepsi adalah suatu proses yang ditempuh 
individu untuk mengorganisasikan dan menafsirkan kesan-kesan indra mereka agar 
memberikan makna.  
Noe et al. (2002) menyatakan bahwa pengembangan karir adalah suatu proses pada 
saat karyawan mengalami kemajuan melalui serangkaian tingkatan–tingkatan yang mana 
masing–masing tingkatan dikarakteristikan dengan sejumlah perbedaan yaitu jenis tugas yang 
semaking berkembang, aktivitas yang berbeda dan hubungan yang berbeda. Hal ini berarti 
bahwa karyawan akan mendapat tanggung jawab, wewenang dan jenis–jenis tugas yang 
semakin besar.  
Lebih lanjut Dessler (2013, h.350) juga mengatakan pengembangan karier adalah 
suatu praktek yang dapat meninggikan kepuasan karir dari karyawan dan juga untuk 
meningkatkan ke efektifitasan organisasi, “career development practice have been shown to 
enhance the career satisfaction of employee and to improve organizational effectiveness”. 
Berdasarkan  uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa pengembangan karier 
merupakan proses peningkatan kemampuan kerja  secara terus menerus dimana karyawan 
 
 
dapat memahami dan mengembangkan minat dan bakat kariernya dan menggunakannya 
dengan lebih efektif,  melalui serangkaian tingkatan–tingkatan yang tugas yang semaking 
berkembang, aktivitas yang berbeda dan hubungan yang berbeda untuk mencapai 
keseimbangan antara kebutuhan karir individu dan kebutuhan perusahaan.  
Persepsi pengembangan karier karyawan adalah bagaimana karyawan memberi 
penilaian individu yang bersifat pribadi dalam melakukan peningkatan kemampuan dan 
keahlian dalam menunjang kariernya dan bagaimana persuahaan menyediakan sarana untuk 
memfasilitiasinya (Bernardine & Russel, 1998).   
Menurut  Davis  &Werther  (1996),  persepsi  pengembangan  karir  mengacu  pada  
cara  seseorang  memandang  dan  menilai  karir  mereka.  Individu  yang  mempunyai  
persepsi  karir  berarti  memiliki  penilaian  yang  baik  atas  pencapaian karir mereka selama 
ini. Ginting (2003, h. 10) pada penelitian  mengungkapkan  bahwa efektivitas pengembangan 
karier karyawan dalam perusahaan dipengaruhi oleh persepsi karyawan terhadap interaksi 
antara nilai nilai, harapan, dan kebutuhan mereka yang dibentuk melali pengalaman kerja 
dalam perusahaan melalui bermacam macam peralihan dan pengembangan yang dialami 
karyawan dalam perusahaan dan bagaimana karyawan memandang perusahaan sebagai 
wadah formal yang member pekerjaan kepada mereka yang berkarir dalam perushaan.  
Berdasarkan  konsep tersebut maka persepsi terhadap pengembangan karir dapat 
diartikan sebagai penilaian individu yang bersifat pribadi (individual) mengenai usaha-usaha 
yang dapat dilakukan untuk meningkatkan pengetahuan dan kemampuan/ketrampilannya 
yang berguna untuk mendukung kelancaran pelaksanaan tugas-tugas jabatannya sekaligus 
memperluas kesempatan untuk meraih posisi atau bentuk keuntungan lainnya yang lebih baik 
dari yang dimiliki saat ini. 
 
 
Untuk dapat mempersepsikan pengembangan karier seseorang harus melihat aspek 
aspek dalam pengembangan karier.  Menurut Davis & Werther (1996) ada lima aspek dari 
pengembangan  karir yaitu:  
a. Perlakuan yang adil dalam berkarir  
Perlakuan yang adil hanya bisa terwujud jika kriteria promosi didasarkan pada 
pertimbangan-pertimbangan yang objektif, rasional dan diketahui secara 
langsung dikalangan karyawan. 
b. Kepedulian atasan langsung  
Para  karyawan  pada  umumnya  mendambakan  keterlibatan  atasan  langsung 
mereka dalam perencanaan karir masing-masing. Salah satu bentuk kepedulian 




c. Informasi tentang berbagai peluang promosi  
Para karyawan pada umumnya mengharapkan bahwa mereka memiliki akses 
informasi  tentang  berbagai  peluang  untuk  dipromosikan. Jika  akses  demikian  
tidak  ada  atau  sangat  terbatas,  para  pekerja  akan mudah  beranggapan  bahwa  
prinsip  keadilan  dan  kesamaan  kesempatan untuk  dipertimbangkan  untuk  
dipromosikan  tidak  diterapkan  dalam organisasi. 
d. Minat untuk dipromosikan  
Berbagai  faktor  tersebut  dapat  berakibat  terhadap  besarnya  minat  seseorang 
mengembangkan karirnya dan dapat juga membatasi keinginan mencapai jenjang 
karir yang lebih tinggi.  
e. Kepuasan karir  
 
 
Seseorang  bisa  puas  karna  mengetahui  bahwa  apa  yang dicapainya  itu  
sudah  merupakan  hasil  yang  maksimal  dan  berusaha mencapai anak tangga 
yang lebih tinggi akan sia-sia. 
METODE 
PARTISIPAN 
Adapun jenis sampling non-probabilitasnya adalah purposive sampling. Populasi dalam 
penelitian ini adalah 500  karyawan, sedangkan sampel yg diambil adalah  83 karyawan. 
Teknik ini dipakai penulis karena tidak semua sampel akan dijadikan subjek penelitian, akan 
tetapi sampel penelitian harus memenuhi karakteristik berikut:  
a. Karyawan yang sudah bekerja untuk  masa kerja minimal 1 tahun. Hal tersebut 
didasarkan atas pertimbangan bahwa karyawan yang telah bekerja minimal 1 tahun 
telah dapat mempersepsikan pengembangan karir yang diperoleh dari perusahaan 
tempat ia bekerja saat ini(Parson dkk,1985 dalam Wismayasari). 
b. Sampel berusia 25-44 tahun, pembatasan usia ini sesuai dengan tahap 
perkembangan  Super  (1976) yang mengatakan usia tersebut merupakan tahap 
karier seseorang untuk bereksplorasi dan individu berusaha memajukan akrier dan 
mencapai posisi yang statusnya lebih tinggi.  
c. Berlatar belakang pendidikan minimal D3, didasarkan atas pertimbangan tingkat 
pendidikan karyawan mempunyai hubungan yang erat dengan tingkat pindah kerja. 
Karyawan dengan pendidikan lebih baik memiliki tingkatpindah kerja yang lebih 
tinggi dibanding karaywan dengan pendidikan kurang (Toly, 2001)  
INSTRUMEN PENELITIAN 
Penelitian ini menggunakan dua skala, yaitu skala persepsi pengembangan karier dan 
intensi turnover. Skala persepsi pengembangan karier peneliti susun menggunakan 5 aspek 
persepsi pengembangan karier dari Davis & Werther (1996), yaitu perlakuan adil dalam 
 
 
berkarier, kepedulian langsung dari atasan, informasi tentang berbagai peluang, minat untuk 
dipromosikan dan kepuasan karier. Sedangkan skala intensi turnover peneliti susun 
berdasarkan 3 aspek intensi turnover menurut Mobley (1986), yaitu berpikir untuk 
mengundurkan diri, intensi untuk mencari pekerjaan lain, intensi untuk keluar atau 
mengundurkan diri. Kedua skala ini dikelompokan menjadi item favorable dan unfavorable. 
HASIL SELEKSI AITEM DAN RELIABILITAS 
Persepsi Pengembangan Karier 
Berdasarkan seleksi aitem pada skala persepsi pengembangan karier didapat 29 aitem 
yang digunakan dalam pengolahan data. Skala ini memiliki nilai reliabilitas sebesar 0,902. 
Intensi Turnover 
Berdasarkan seleksi aitem pada skala intensi turnover, didapat 21 aitem yang 
digunakan dalam pengolahan data. Skala ini memiliki nilai reliabilitas sebesar 0,905. 
HASIL ANALISIS DESKRIPTIF 
Uji Normalitas  
Hasil analisis deskriptif  persepsi pengembangan karier dapat dilihat pada table berikut: 
No Interval Kategori Frekue
nsi 
% Mean SD 
1 98.6 ≤ x ≤  116 Sangat Tinggi 2 2.42%  
82.07 
0,965 
2 81.2 ≤ x ≤  98.6 Tinggi 42 50.60% 
3 63.8 ≤ x ≤  81.2 Sedang 36 43,37% 
4 46.4≤ x ≤ 63.8 Rendah 3 3,61% 
5 29 ≤ x ≤  46.4 SangatRendah 0 0% 
 
Berdasarkan data di atas, dapat dilihat data dengan kategori sangat rendah (0%), rendah 
(3,61%), sedang (43,37%), tinggi (50.60%), dan sangat tinggi sebesar (2.42%). Rata-rata atau 
mean yang diperoleh yakni sebesar 82.07dan standart deviasi yang ada yakni sebesar 0.965. 
Hal ini berarti persepsi pengembangan karier yang terdapat pada karyawan sangat beragam, 
dan bisa dikategorikan secara umum para karyawan memiliki persepsi pengembangan karier 
dalam kategori tinggi. 
 
 
Sedangkan untuk hasil analisis deskriptif  intensi turnover dapat dilihat pada table 
berikut:  
No Interval Kategori Frekuensi % Mean SD 
1 71.4≤ x ≤  84 Sangat 
Tinggi 








2 58.8≤ x ≤  71.4 Tinggi 4 4.82% 
3 46.2≤ x ≤  58.8 
 
Sedang 28 33.73% 
4 33.6≤ x ≤ 46.2 Rendah 43 51.81% 




Bila meninjau data tersebut didapatkan data dengan sangat rendah (9.64%), rendah 
(51.81%), sedang (33.73%), tinggi (4.82%), dan sangat tinggi sebesar (0%). Rata-rata yang 
diperoleh yakni sebesar 44.58 dan standart deviasi yang ada sebesar 0.813. Data tersebut juga 




  Uji normalitas 
menggunakan Kolmogrov- Smirnov yang terdapat pada program SPSS 21.0. Data dikatakan 
normal bila memiliki nilai signifikansi lebih besar dari 0, 05 atau 5% (p > 0,05). 
Berdasarkan uji normalitas dengan bantuan program SPSS, maka didapatkan nilai 
signifikasi persepsi pengembangan karier sebesar p = 0,949 (p>0,05). Hal tersebut 
menunjukan bahwa sebaran data untuk persepsi pengembangan karier memiliki sebaran data 
yang berdistribusi normal. Sedangkan untuk nilai signifikasi intensi turnover, setelah 
dilakukan uji normalitas dengan bantuan SPSS 21.0,  maka didapatkan hasil sebesar p = 
0,881 (p>0,05). Karena nilai signifikasi yang didapat baik persepsi pengembangan karier dan  
intensi turnover lebih besar dari 0,05 (p>0,05), maka dapat disimpulkan data yang ada baik 






N 83 83 
Normal Parametersa,b 
Mean 82.0723 44.5783 
Std. Deviation 9.65980 8.13472 
Most Extreme Differences 
Absolute .057 .064 
Positive .057 .064 
Negative -.053 -.062 
Kolmogorov-Smirnov Z .521 .587 
Asymp. Sig. (2-tailed) .949 .881 
a. Test distribution is Normal. 
 
 
persepsi pengembangan karier dan  intensi turnover memiliki sebaran data yang berdistribusi 
normal. 
Uji Linearitas 
Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah dua variabel yang sudah 
ditetapkan, dalam hal ini satu variabel independen, dan satu variabel dependen memiliki 
hubungan yang linear atau tidak secara signifikan. Data yang didapat baru dapat dikatakan 
linear apabila memiliki taraf signifikasi untuk linearitas lebih kecil dari 0,05 (p < 0,05). 
Untuk uji linearitas dalam penelitian ini akan dibantu dengan program SPSS 17.0 Hasil uji 
linearitas dapat dilihat dalam table berikut: 
 
Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan menunjukan bahwa hubungan  
persepsi pengembangan karier dan intensi turnover adalah linear, karena memiliki nilai F 
beda sebesar 2.217 dengan signifikansi 0.006 (p < 0,05) (Priyanto, 2010). Oleh karena itu 
dapat dikatakan bahwa hubungan antara persepsi pengembangan karier dan intensi turnover 
menunjukan garis sejajar atau linear. 
HASIL ANALISIS DATA  
Berdasarkan hasil perhitungan uji korelasi product momment-Pearson dengan bantuan 
SPSS 17.0 didapatkan hubungan sebesar -0,645 dan p < 0,05. Hasil tersebut menunjukan 
adanya hubungan negatif yang signifikan antara  persepsi pengembangan karier dengan 
intensi turnover pada karyawan PT. X Batam. Hasil analisis data dapat dilihat dalam tabel 
berikut: 
ANOVA Table 









(Combined) 4010.146 30 133.672 4.909 .000 
Linearity 2258.957 1 2258.957 82.950 .000 
Deviation from 
Linearity 
1751.189 29 60.386 2.217 .006 
Within Groups 1416.095 52 27.233   





Dari perhitungan uji korelasi antara variabel persepsi pengembangan karier dengan 
intensI turnover didapatkan hubungan negatif yang signifikan antara kedua variabel tersebut 
dengan besar korelasi r = -0,645 (p<0.05). Artinya, semakin tinggi persepsi karyawan 
terhadap pengembangan karier maka semakin rendah intensi turnover yang dimiliki, begitu 
pula sebaliknya. Dengan begitu persepsi karyawan terhadap pengembangan karier  
mempunyai peran terhadap munculnya intensi turnover.  Hasil penelitian ini mengungkapkan 
bahwa variabel X (persepsi pengembangan karier) dan Y (intensi turnover) memiliki 
hubungan negatif dan signifikan yang dapat disebabkan oleh beberapa kemungkinan.  
Pertama, setiap karyawan menganggap bahwa perusahaan telah memberi peluang 
yang sama bagi karywan untuk mengembangkan karier secara jelas. Oleh sebab itu mereka 
merasakan bahwa persepsi terhadap pengembangan karier positif dan persepsi positif tersebut 
dapat mengurangi adanya keinginan pindah atau keluar dari perusahaan. Pernyataan ini 
sejalan dengan yang diungkapkan oleh Flippo (2005) bahwa engembangan karier yang  jelas 
dirasa oleh karyawan dapat membuat karyawan memiliki ikatan yang lebih kuat dengan 
pekerjaannya. Perusahaan yang tidak mempunyai sistem pengembangan karier yang jelas 
bagi karyawannya akan menimbulkan rasa ketidakpastian karena karyawan menjadi tidak 
mempunyai arahan atau pegangan untuk merencanakan kariernya di perusahaan tersebut.. 
Persepsi pengembangan karier yang dirasakan jelas juga memberikan harapan bagi karyawan 











Pearson Correlation 1 -.645** 
Sig. (1-tailed)  .000 
N 83 83 
TotalIntensiTurnover 
Pearson Correlation -.645** 1 
Sig. (1-tailed) .000  
N 83 83 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed). 
 
 
lebih puas dengan pekerjaan sehingga meminimalisir keinginan untuk berpindah 
keperusahaan lain (Khatibi, 2009). 
Kedua, peluang dan kesempatan yang sama bagi setiap karyawan untuk 
mengembangkan karier menimbulkan minat karyawan untuk terus berjuang meraih posisi 
lebih tinggi dan bertahan pada perusahaan sehingga membuat karyawan menjadi lebih dapat 
mengikuti perubahan yang terjadi dan dapat mengurangi terjadinya keinginan berpindah. 
Oleh karena itu karyawan lebih senang jika mendapatkan peluang mengembangkan karier di 
perusahaan (Davis & Werther, 1996). Hal ini didukung oleh Thewinarti (2004) yang dalam 
penelitiannya menjelaskan jika karyawan memiliki persepsi positif tentang pengembangan 
karier mereka, serta mendapat peluang promosi dalam organisasi, maka hal ini akan 
menghindari segala bentuk sikap dan perliku yang akan menghambat pencapaian tujuan 
organisasi seperti turnover. 
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa persepsi karyawan terhadap pengembangan 
karier mampu memberikan pengaruh terhadap keinginan karyawan untuk tinggal lebih lama 
dalam perusahaan tersebut atau tidak (intensi  turnover). Dari hasil korelasi antara aspek-
aspek persepsi pengembangan karier dengan intensi turnover maka variable persepsi 
pengembangan karier memberikan sumbangan efektif total sebesar 41.6%. Aspek perlakuan 
yang adil dalam berkarier memberikan kontribusi paling besar terhadap intensi turnover  
yaitu sumbangan efektif sebesar 20,96%. 
 Untuk itu secara umum perusahaan perlu menyediakan kuantitas dan kualitas 
pengembangan karier yang relevan memberi kesempatan karyawan untuk berkembang dalam  
karier (Lounsbury, 2009) dan sebagai bentuk respek terhadap adanya pengembangan karier 
yang jelas, karyawan akan berafirmasi positif terhadap perusahaan dan mengembangkan 
keinginan untuk tinggal lebih lama karena mencakup kebutuhan dan ambisi mereka dalam 
bekerja (Tan, 2008).  
 
 
Hal ini senada dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Nathalia (2010), Gibson 
(2004) & Agustina (2013) dimana persepsi karyawan terhadap pengembangan karier 
berkorelasi negative dengan keinginan mereka untuk meninggalkan pekerjaan (intensi 
turnover).  
Namun karyawan yang memiliki persepsi negative terhadap pengembangan karier 
cenderung mudah  merasa tidak sesuai dengan pekerjaannya yang mengakibatkan adanya 
keinginan untuk  keluar (Gibson, 2004). Sebaliknya justru hasil penelitian ini menolak hasil 
penelitian dari Danang(2006) & Anjasari (1997),  yang menyatakan bahwa terdapat 
hubungan positif antara variable persepsi karyawan terhadap pengembangan karier dengan 
intensi turnover. 
KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil penelitian dan uraian yang telah disampaikan, maka dapat ditarik 
kesimpulan sebagai berikut:  
Ada hubungan negatif yang signifikan antara variabel persepsi karyawan terhadap 
pengembangan karier dengan variabel intensi turnover pada karyawan. Ini berarti 
semakin positif persepi karyawan terhadap pengembangan karier maka akan semakin 
rendah intensi turnover. 
KETERBATASAN DAN KELEBIHAN PENELITIAN 
Penelitian ini melibatkan subjek yang terbatas yaitu 83 karyawan, sehingga hasilnya 
belum dapat di generalisasikan pada kelompok yang lebih besar. Penelitian selanjutnya bisa 
meratakan jumlah subjek di kategori usia dan pemerataan jumlah subjek pada setiap divisi 
dan posisi jabatan, agar terlihat dinamika yang lebih jelas dan mengetahui factor lain apa 
yang menjadi penyebab terjadinya intensi turnover pada perusahaan ini. Menurut peneliti 
hasil penelitian dengan menggunakan variable keinginan berpindah (turnover intention) 
merupakan topik yang cukup baik dan bermanfaat bagi perusahaan, yang berarti melalui hasil 
 
 
penelitian ini perusahaan dapat melakukan intervensi untuk mencegah perilaku turnover itu 
sendiri. 
IMPLIKASI 
Berdasarkan hasil penelitian yang ada, maka peneliti mengajukan saran kepada beberapa 
pihak, sebagai berikut: 
1. Perusahaan 
Perusahaan diharapkan dapat mempertahankan keadaan kondisi iklim organisasi 
Beberapa hal yang dapat disarankan, yakni: 
a. Memberi kesempatan kepada para karyawan untuk membuat perencanaan karier 
dan mengembangkan karier mereka agar meminimalisir terjadinya intensi 
turnover.  Kegiatan yang dapat disusun seperti  mengadakan pertemuan – 
pertemuan dan atau diskusi 6 bulan sekali. 
b. Memberi kesempatan yang sama rata bagi tiap karyawan untuk mendapatkan 
informasi berkaitan dengan pengembangan karier, baik berupa informasi tentang 
jalur karier, training yang harus diikuti, keterampilan yang dibutuhkan serta 
komunikasi yang efektif dengan karyawan sehingga karyawan merasakan peluang 
yang sama untuk berkompetisi dalam mencapai kenaikan jabatan yang dapat 
mempertahankan serta terciptanya kepuasan kerja sehingga menurunkan angka 
intensi turnover.  
 
2. Karyawan 
a. Setiap karyawan agar meningkatkan kontribusinya dan berperan lebih aktif lagi 
dalam merencanakan karir pribadinya dan pengembangan kariernya, seperti 
konsultasi  dengan atasan atau mengusulkan kepada atasan tentang hal-hal yang 
berkaitan dengan pengembangan karier mereka untuk mengurangi intensi turnover.  
 
 
Hal ini diharapkan usaha pengembangan karier yang disediakan  dapat dilalui 
dengan baik, karena telah diupayakan sebaik mungkin agar sesuai dengan tujuan 
awal karir masing masing individu sehingga karyawan bertahan dan semakin 
mennghidupi pekerjaannya.  
b. Para karyawan dapat menyampaikan pendapat, pikiran dan keinginannya kepada 
pihak perusahaan dengan cara pertemuan rutin yang dibuat seefektif mungkin, 
sehingga bukan hanya antar para karyawan dapat tercipta kehidupan sosial yang 
baik, namun dalam satu perusahaan juga tercipta hal yang sama, yakni kerjasama 
yang saling menguntungkan. Dengan begitu intensi karyawan untuk melakukan 
turnover diminimalisir dengan baik. 
3. Peneliti selanjutnya 
a. Agar dapat memanfaatkan secara maksimal hasil penelitian yang ada dan dapat 
meningkatkan kualitas penelitian, khususnya yang berhubungan dengan variabel 
persepsi karyawan terhadap pengembangan karier dengan intensi turnover. Hal 
tersebut dapat dilaksanakan seperti mencari iklim organisasi yang berbeda dari 
penellitian sebelumnya, menambah jumlah subjek, dan mengontrol dengan ketat 
variabel lain yang dapat mengganggu hasil penelitian. 
b. Diharapkan para peneliti selanjutnya untuk dapat meneruskan hasil penelitian serta 
memperluas kasanah penelitian yang sudah ada. Sebagai contoh, para peneliti 
dapat menambah dan mengaitkan hasil penelitian yang ada dengan variabel lainnya 
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